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CRITERI GENERALI DEI SISTEMI DI 

VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE 

 

1. Il sistema di valutazione per l’incentivazione della performance e per la determinazione delle 

retribuzioni di Posizione e di Risultato da corrispondere ai dipendenti incaricati della 

Responsabilità di Posizione Organizzativa è adottato dalla Giunta Comunale.  

 

2. Al fine di rendere tale Sistema accessibile agli stessi destinatari della valutazione è previsto che: 

a. sia organizzata una sessione esplicativa a cura dell’OIV sul sistema di valutazione, destinata 

ai titolari di P.O. ed a tutto il personale dipendente, con contestuale verifica 

dell’apprendimento degli strumenti e delle metodologie; 

b. siano organizzati momenti di verifica a cura dell’OIV sul funzionamento del sistema di 

valutazione sia sotto il profilo metodologico, sia sotto il profilo gestionale; 

c. il sistema della performance del personale si basi sull'attuazione degli obiettivi tratti dal 

Documento Unico di Programmazione, dal Piano Esecutivo di Gestione e dal Piano della 

Performance assegnati al centro di responsabilità; 

d. la Giunta definisca il P.E.G. e il Piano della Performance; 

e. l’Organismo Indipendente di Valutazione/Nucleo di Valutazione, validi gli obiettivi; 

f. la posizione organizzativa comunica formalmente e tempestivamente al personale gli 

obiettivi e la correlativa ponderazione, a seguito dell’approvazione del P.E.G. e del Piano 

della Performance; 

g. si proceda a valutazione intermedia; 

h. la valutazione della prestazione individuale verrà svolta dalla P.O. a cui è assegnato il 

personale; 

i. le schede di valutazione di ogni singolo dipendente devono essere consegnate personalmente 

dal valutatore al valutato che le sottoscriverà per presa visione. Sono fatte salve ipotesi 

particolari per le quali si potrà fare riscorso all’invio di dette schede mediante PEC o 

raccomandata a/r o alla notificazione mediante messo comunale; 

j. ogni dipendente sarà portato a conoscenza delle valutazioni che lo interessano 

individualmente e di quelle relative al grado di raggiungimento dell’obiettivo complessivo; 

k. per ogni valutazione sarà ammesso ricorso con contraddittorio da parte dei soggetti 

interessati.  

 

3. La valutazione è articolata in due parti, una prima parte riferita alla valutazione del 

comportamento del dipendente nel concorso al raggiungimento degli obiettivi nei quali è 

coinvolto e una seconda parte riferita ai comportamenti professionali e alle competenze 

espresse. La parte relativa al raggiungimento degli obiettivi assegnati dovrà avere un peso non 

inferiore al 60% (sessanta per cento). 

 

4. Una valutazione inferiore al 70% (settanta per cento) corrisponde a valutazione negativa 

collegata allo scarso rendimento e produce gli effetti previsti dalla legge. 

 



Criteri per la graduazione delle posizioni organizzative, ai fini dell’attribuzione della relativa 

indennità e per il conferimento e la revoca degli incarichi di posizione organizzativa 

 

Ai fini dell'applicazione della disciplina di cui agli artt. 13 e ss. del CCNL 21.05.2018, si 

individuano le posizioni organizzative secondo i seguenti criteri generali: 

1) Competenza nella struttura comunale;  

2) Problem solving, complessità e specializzazione; 

3) Responsabilità gestionale. 

La metodologia di pesatura delle Posizioni dovrà ponderare la “sedia fredda” e non dovrà riguardare 

le caratteristiche soggettive possedute dal titolare della posizione. 

Le Posizioni Organizzative sono individuate dal Sindaco, con specifico atto. Per il conferimento 

degli incarichi si terrà conto della natura e delle caratteristiche dei programmi da realizzare, dei 

requisiti culturali posseduti, delle attitudini e della capacità professionale e dell’esperienza acquisiti 

dal personale oltre che delle assegnazioni di risorse ed obiettivi, stabiliti nei documenti 

programmatori dell’Amministrazione comunale.  

La graduazione delle posizioni, stabilita dall’OIV in applicazione della apposita metodologia 

approvata dalla Giunta comunale, determina la conseguente retribuzione di posizione che può 

variare da un minimo di € 5.000,00 ad un massimo di € 16.000,00 tenendo conto dei suddetti criteri 

oltre che dei seguenti paramenti:  

- dimensione; 

- responsabilità e relazioni; 

- professionalità.  

In caso di assenza o impedimento superiore a 60 (sessanta) giorni consecutivi del titolare di 

Posizione Organizzativa l’indennità può essere sospesa temporaneamente sino al rientro del titolare, 

fatto salvo quanto espressamente previsto dalle vigenti disposizioni. 

Gli incarichi di Posizione Organizzativa possono essere conferiti per un periodo massimo non 

superiore a 3 anni. I soggetti che potranno essere riconosciuti titolari di Posizione organizzativa 

dovranno essere inquadrati almeno nella categoria giuridica D, fatte salve le differenti ipotesi 

previste dal CCNL vigente.  

La revoca dell’incarico di Posizione Organizzativa prima della scadenza avviene con atto scritto e 

motivato, previo contraddittorio ai sensi delle norme contrattuali vigenti, nei seguenti casi: 

a. a seguito di valutazione negativa della performance; 

b. in caso di comportamenti omissivi o pregiudizievoli reiterati sui programmi e sugli obiettivi 

concordati, con gli strumenti di programmazione dell’Ente; 



c. in caso di grave violazione del Codice Disciplinare; 

d. a seguito di riorganizzazione dei Settori; 

e. in relazione a intervenuti mutamenti organizzativi. 

La revoca dell’incarico comporta la perdita della retribuzione di posizione da parte del dipendente 

titolare che resterà comunque inquadrato nel profilo e nella categoria di appartenenza. 

In base a quanto fissato dall’art. 15, comma 6, del vigente CCNL, nell’ipotesi di conferimento ad un 

lavoratore, già titolare di posizione organizzativa, di un incarico ad interim relativo ad altra 

posizione organizzativa, per periodi superiori a 30 (trenta) giorni lavorativi consecutivi, al 

lavoratore, nell’ambito della retribuzione di risultato, è attribuito un ulteriore importo la cui misura 

è pari al 20% del valore economico della retribuzione di posizione prevista per la posizione 

organizzativa oggetto dell’incarico ad interim per la durata dello stesso. Detto importo, 

conseguentemente non sarà liquidato al dipendente assente. 


